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Oratie, 24 november 2015 
Mijnheer de Rector Magnificus, Leden van 
het College van Bestuur van de 
Rijksuniversiteit Groningen, leden van het 
curatorium van de James Coleman Leerstoel, 
zeer gewaardeerde aanwezigen. 
 
Een maand geleden maakte Vice-Voorzitter 
van de Europese Commissie Frans 
Timmermans de prioriteiten in het 
werkprogramma voor de EU bekend: een 
van die prioriteiten is ‘het tegengaan van 
uitbuiting van werknemers’.  
Dit roept het beeld op van weerloze 
werknemers die beschermd moeten worden 
tegen uitbuitende werkgevers.  
 
Recente berichten in de media van ‘bijna 
gelynchte’ directie leden van Air France laten 
toch echt geen kwetsbare, zielige 
werknemers zien, maar werknemers die 
vertegenwoordigd zijn in een sterke 
vakbond,  waarin ze voor zichzelf en elkaar 
op te komen.  
Maakt de Europese Commissie zich dan ten 
onrechte zorgen? 
Neen, zij maakt zich terecht zorgen.  
Er zijn namelijk drie ontwikkelingen die de 
huidige collectieve vertegenwoordiging van 
werknemers onder druk zetten en grote 
uitdagingen vormen voor de manier waarop 
werknemers hun ‘stem’ op het werk kunnen 
laten horen. Bovendien profiteert een steeds 
grotere groep werknemers juist niet van een 
vakbond. 
Drie ontwikkelingen in de maats-
schappij en de stem van werknemers 
Ik zal deze drie ontwikkelingen kort 
bespreken. Vervolgens vertel ik u over mijn 
onderzoek naar de consequenties van deze 
ontwikkelingen voor de wijze waarop 
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werknemers problemen op het werk kunnen 
aankaarten en hun onvrede met het werk 
kunnen uiten. 
 
1. De afname van de traditionele 
collectieve stem van werknemers 
In Nederland daalt het 
vakbondslidmaatschap gestaag.  
 
De afgelopen 20 jaar is het lidmaatschap met 
een vierde gedaald van 27% naar 20% van 
de Nederlandse werknemers.1 Daarnaast 
heeft de financieel economische crisis de 
toch al tanende macht van vakbonden 
verder verminderd; in verschillende landen 
proberen politici de mogelijkheden voor 
                                                          
1
http://www.cbs.nl/nl-NL/menu/themas/arbeid-
sociale-zekerheid/publicaties/artikelen/archief/ 
2014/2014-4153-ta.htm 
vakbonden om  voor werknemers op te 
komen, verder te beperken.  
 
Een voorbeeld daarvan is de nieuwe 
wetgeving in de Amerikaanse staat 
Wisconsin, die rechten van vakbonden om 
ambtenaren te vertegenwoordigen, sterk 
reduceert. Volgens de NYT verspreidt deze 
trend zich naar Europa.2  
 
                                                          
2
http://www.nytimes.com/2013/12/04/business/eco
nomy/the-americanization-of-european-labor-
policy.html 
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Ook in Nederland is de cao onderwerp van 
debat. 
 
Een ander voorbeeld zijn de significante 
beperkingen van het stakingsrecht, waarover 
waarover op dit moment gedebateerd wordt 
in het Britse parlement.3  
 
De manieren waarop werknemers 
traditioneel hun stem laten horen, via de 
vakbond, lijkt dus flink gereduceerd te 
worden, door afnemend lidmaatschap en 
door beperkingen aan collectieve 
arbeidsvoorwaardenvorming en het 
stakingsrecht.  
 
                                                          
3
 http://services.parliament.uk/bills/2015-
16/tradeunion.html; The Independent 2015; BBC 
2015). 
2. Van vaste contracten naar flexibele 
contracten  
De tweede ontwikkeling die belangrijke 
consequenties heeft voor de stem van 
werknemers,  is de verschuiving van 
traditionele arbeidsrelaties naar meer 
flexibele vormen van werk. Ik bedoel 
daarmee de verschuiving van vaste 
contracten naar tijdelijke arbeidscontracten, 
van vaste werkplekken naar alternatieve 
werkplekken, van vaste kantoortijden naar 
flexibele tijden, en van werken voor een baas 
naar alternatieve vormen van 
werknemersschap, zoals het ZZP-schap.  
 
Het CBS laat zien dat nu al bijna 30% van de 
contracten onder een dergelijk flexibel 
contract valt.4  
De verandering van vaste naar flexibele 
contracten verandert niet alleen de relatie 
tussen de werkgever en werknemers, maar 
ook de relatie tussen werknemers onderling.  
                                                          
4 Er wordt zelfs een verband gesuggereerd tussen 
flexibele contracten, een te hoge werkdruk en het 
toenemende aantal burnouts onder met name 
jongeren (http://www.cbs.nl/nl- 
NL/menu/themas/arbeid-sociale-zekerheid/ 
publicaties/artikelen/archief/2015/sterke-toename-
flexwerk.htm). 
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Doordat werknemers korter binnen dezelfde 
organisaties werkzaam zijn en vaker ‘op 
afstand’ werken (en elkaar daardoor minder 
vaak zien en spreken) veranderen de sociale 
bindingen tussen werknemers, terwijl 
traditioneel zulke sociale bindingen 
essentieel zijn voor een collectieve stem. Ik 
zal straks betogen dat het voor werknemers 
met flexibele contracten lastiger is om samen 
op te trekken bij het oplossen van 
problemen op het werk. Kun je vertrouwen 
op de steun van collega’s die je nauwelijks 
kent, omdat je niet in de gelegenheid bent 
om ze goed te leren kennen? Hoe maak je 
bespreekbaar dat je werkdruk te hoog is, als 
je concurreert met je collega’s om een 
contractverlenging?5  
 
3.  Arbeidsmigratie 
Tenslotte, de derde ontwikkeling. Sinds de 
totstandkoming van een gemeenschappelijke 
Europese markt, is er vrij verkeer van arbeid 
mogelijk, waardoor binnen de EU meer 
sprake is van arbeidsmigratie.  
 
                                                          
5 Zie bijvoorbeeld een item in Nieuwsuur hierover; 
Sommige van deze groepen 
arbeidsmigranten, met name zogenaamde 
hypermobiele werknemers, zijn kwetsbaar 
voor uitbuiting.  
 
Diverse media spreken van problemen 
rondom de naleving van cao’s; 
onderbetaling; het niet naleven van de 
Arbeidstijden Wet en veiligheidsregels.  
Niet alleen de media,6 ook de het EU 
Agentschap voor Grondrechten, rappoteert 
alarmerende situaties onder deze groep 
werknemers: zij beheersen vaak niet of 
slechts gebrekkig de Nederlandse taal; zij 
zijn slecht op de hoogte van hun rechten als 
                                                          
6 Enkele recente voorbeelden uit Nederland en de 
Verenigde Staten zijn: De Volkskrant, 3/8/ 2012: 
‘Veel Oost-Europeanen in mensonterende situaties'; 
De Volkskrant 30/8/2011:‘Bloembollen rapen tot 
middernacht; NRC Handelsblad 10/12/2013: 
‘Arbeidsmigranten beroerd behandeld’; The New 
York Times; 3/6/ 2014: “Cheap Migrant Labor”. The 
New York Times, 3/12/2008:’Wages of Fear; A 
documentary on the exploitation of labor migrants in 
the construction industry: 
http://journalistiek.npo.nl/dossiers/arbeidsomstandi
gheden/30_138164-in-de-bouwput. FRA (European 
Union Agency for fundamental rights (2015) 
http://fra.europa.eu/sites/default/files/fra-2015-
severe-labour-exploitation_en.pdf 
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werknemer, en durven zich niet te laten 
vertegenwoordigen door vakbonden.7  
 
De zojuist beschreven ontwikkelingen 
zorgen voor een fundamentele verandering  
in de positie van werknemers binnen 
organisaties, en beperken de mogelijkheden 
voor werknemers om via de vakbond of de 
OR hun stem te laten horen als zij 
problemen hebben. Deze problemen op het 
werk kunnen over heel veel zaken gaan, 
zoals het niet naleven van cao-bepalingen, 
het te laat (of niet) uitbetalen van loon; 
onaangename roostering, discriminatie, 
onaanvaardbare werkdruk of onveilige 
situaties op het werk.  
De vraag is nu wat werknemers doen met 
hun problemen en onvrede, als zij die niet 
gezamenlijk, via de vakbond of OR, kunnen 
aankaarten. Naast niks doen, zijn er drie 
mogelijke reacties: 
                                                          
7 Berntsen, L., & Lillie, N. (2014). Hyper-mobile 
migrant workers and Dutch trade union 
representation strategies at the Eemshaven 
construction sites. Economic and Industrial Democracy, 
0143831X14537357. 
Een eerste reactie is vertrekken naar een 
andere baan.8 Vertrekken is echter niet altijd 
een reële optie: soms is er geen alternatief; 
soms zijn de investeringen in de huidige 
baan te hoog, of zijn de kennis en 
vaardigheden te specifiek.  
Een tweede reactie is dat een werknemer 
individueel zijn of haar problemen bij de 
leidinggevende aankaart. Dat kan, en dat 
gebeurt in de praktijk uiteraard ook. Maar 
dat is, zoals ik verderop uitleg, niet voor 
iedereen in alle gevallen een aantrekkelijke 
optie; zeker niet voor flexwerkers en 
arbeidsmigranten. Individueel onvrede 
aankaarten, maakt een werknemer erg 
kwetsbaar voor sancties. De voorbeelden 
zijn talloos waarin mondige werknemers 
bestraft worden, door bijvoorbeeld ze 
minder vaak in te roosteren, of juist meer 
werk laten te doen, door ze minder te 
betalen, te ontslaan (of niet meer opnieuw 
                                                          
8 Rusbult, C. E., Farrell, D., Rogers, G., & Mainous, 
A. G. (1988). Impact of exchange variables on exit, 
voice, loyalty, and neglect: An integrative model of 
responses to declining job satisfaction. Academy of 
Management Journal,31(3), 599-627. En bijvoorbeeld 
Batt, R., Colvin, A. J., & Keefe, J. (2002). Employee 
voice, human resource practices, and quit rates: 
Evidence from the telecommunications industry. 
Industrial & Labor Relations Review, 55(4), 573-594. 
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een contract aan te bieden).9 Mondige 
werknemers kunnen dus ontmoedigd 
worden door de wet (zoals een 
stakingsverbod) maar ook door anderen op 
de werkvloer. 
Een derde reactie is die van ongewenst 
gedrag.  
Ontevredenheid gaat doorgaans niet vanzelf 
weg.10 Wanneer werknemers een vervelende 
situatie op het werk niet kunnen ontlopen, 
niet kunnen vertrekken of niet kunnen 
veranderen door hun onvrede effectief te 
uiten, komt een derde soort reactie wel voor: 
die van ongewenst gedrag op het werk, zoals 
kleine diefstallen, pesten, discriminatie, en 
informatie lekken.11 Wie zich onrechtvaardig 
behandeld voelt, kan zich gaan misdragen. 
Opvallend is bijvoorbeeld, dat sinds in het 
Verenigd Koninkrijk beperkingen zijn 
opgelegd aan stakingen, het aantal gevallen 
van ongewenst gedrag op het werk sterk is 
toegenomen. 
Mijn onderzoek de komende jaren gaat over 
hoe werknemers reageren op 
                                                          
9
 Bernhardt, A., Milkman, R., Theodore, N., 
Heckathorn, D., Auer, M., DeFilippis, J., & Spiller, 
M. (2009). Broken Laws, Unprotected Workers. 
National Employment Law Project. New York: 
NELP. 
10 Recente overzichten zijn Wilkinson, A., Donaghey, 
J., Dundon, T., & Freeman, R. B. (Eds.). (2014). 
Handbook of Research on Employee Voice: Elgar original 
reference. Edward Elgar Publishing; en  Burke, R. J., & 
Cooper, C. L. (Eds.). (2013). Voice and whistleblowing in 
organizations: overcoming fear, fostering courage and unleashing 
candour. Edward Elgar Publishing. 
11 Hebdon & Stern, 1998; Hebdon, 2005; Dix, Forth 
& Sisson, 2008; Drinkwater & Ingram, 2010; 
Marsden, 2013) 
belemmeringen, ontmoedigingen van 
mondigheid. Hiernaar is namelijk nog erg 
weinig onderzoek gedaan. Dat is niet 
vreemd, omdat het onderwerp lastig te 
onderzoeken is. Veel van dit soort gedrag 
speelt zich af buiten ons gezichtsveld.12 Voor 
wetenschappers is het lastig te observeren, 
en er zijn geen objectieve cijfers beschikbaar. 
Wetenschappers deinzen er bovendien voor 
terug omdat het duur en langdurig 
onderzoek vergt onder respondenten die 
misschien niet erg gretig zijn om vragen over 
deze problemen te beantwoorden. Hierdoor 
is het lastig om betrouwbare gegevens te 
verzamelen over het belemmeren van 
mondigheid onder werknemers. 
Ondanks deze moeilijkheden, ga ik de 
komende jaren onderzoek doen naar de 
mondigheid van werknemers. Bij mijn 
onderzoek staan twee hoofdvragen centraal.  
Deze vragen, en de antwoorden daarop, 
moeten het huidige onderzoek naar 
consequenties van mondigheid stappen 
verder brengen.  
                                                          
12 Davenport, C. (2007). State repression and political 
order. Annu. Rev. Polit. Sci., 10, 1-23. 
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De eerste vraag gaat over de rol van collega’s 
bij mondigheid. In wetenschappelijk 
onderzoek wordt er doorgaans vanuit gegaan 
dat collega’s mondigheid zullen steunen, of 
op zijn minst niet zullen tegenwerken. Ik zal 
betogen dat dit een te eenvoudige 
voorstelling van zaken is.13 Mijn onderzoek 
naar het belemmeren en bestraffen van 
uitingen van onvrede, kijkt verder dan alleen 
naar de rol van de werkgever, namelijk juist 
ook naar die van de ‘unusual suspects’: de 
collega’s.  
Mijn tweede centrale onderzoeksvraag gaat 
over de gevolgen van de ontmoediging van 
mondigheid bij werknemers voor hun 
politieke gedrag. Onderzoek naar hoe en 
wanneer werknemers al dan niet voor 
zichzelf opkomen, kijkt eigenlijk alleen naar 
de gevolgen binnen de organisatie. Maar 
mensen zijn niet alleen werknemer, ze zijn 
ook partners, ouders en vooral ook burgers. 
Ik ga daarom over de grenzen van de 
                                                          
13 Akkerman, A., Born, M. J., & Torenvlied, R. 
(2013). Solidarity, Strikes, and Scabs How 
Participation Norms Affect Union Members’ 
Willingness to Strike. Work and occupations, 40(3), 
250-280. 
werkorganisatie heen kijken, en wel naar de 
politieke reactie van werknemers: gaan 
werknemers die niet voor zichzelf op 
kunnen, mogen of durven komen, zich 
politiek anders gedragen? Wie wordt er 
politiek passief, of juist extra actief? Wie 
reageert er met politiek-extremistisch 
gedrag? 
 
Ik zal beide onderzoeksvragen nu 
achtereenvolgens behandelen: 
De eerste vraag: Wat is de rol van 
collega’s bij het uiten van onvrede en het 
het beperken daarvan? 
In de eerste plaats is de rol van collega’s bij 
het uiten van onvrede belangrijk omdat de 
deelname of openlijke steun van collega’s de 
kans op succes vergroot.14 Deelname aan een 
staking is hiervan een goed voorbeeld. Hoe 
meer werknemers er meedoen aan een 
staking, hoe sneller de werkgever aan 
wensen van werknemers tegemoet zal 
komen. Een werknemer die moet beslissen 
of hij of zij meedoet aan een staking, zal 
daarom de eventuele deelname van collega’s 
in zijn overwegingen meenemen. Alleen 
voor de poorten van de fabriek staan staken 
is doorgaans weinig effectief. En dat niet 
                                                          
14 Bijvoorbeeld: Klandermans, B. (1984). Mobilization 
and participation: Social-psychological expansisons of 
resource mobilization theory. American sociological 
review, 583-600. Akkerman, A., Born, M. J., & 
Torenvlied, R. (2013). Solidarity, Strikes, and Scabs 
How Participation Norms Affect Union Members’ 
Willingness to Strike. Work and occupations, 40(3), 
250-280. 
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alleen: individueel protest maakt een 
werknemer ook erg kwetsbaar voor sancties 
van, bijvoorbeeld de leidinggevende. 
Individuele vormen van protest of klagen 
zijn dus vaak minder effectief en zijn 
bovendien risicovol. Hierin ligt de logica van 
vakbonden besloten.15 In vakbonden trekken 
werknemers met gemeenschappelijke 
belangen samen op om problemen op te 
lossen; kortom vakbonden zijn 
georganiseerde vormen van solidariteit. 
Naast deze georganiseerde vormen van 
samenwerking tussen werknemers, bestaan 
er op het werk vaak allerlei normen over 
onderlinge solidariteit: over of je lid behoort 
te zijn van een vakbond; over of je mee 
behoort te staken als er gestaakt wordt; en of 
je collega’s die mondig zijn behoort te 
steunen of niet. Groepsnormen zorgen 
ervoor dat leden van een groep zich 
gedragen op een manier die gunstig is voor 
de groep: een norm om solidair met elkaar te 
zijn, moet ervoor zorgen dat alle collega’s 
meedoen en dat de neiging tot free-riden 
(meeliften op de inspanningen van anderen) 
wordt onderdrukt. Groepsnormen over 
participatie aan protest en steun bij 
mondigheid zijn dus eigenlijk een vorm van 
sociale controle.  
In eerder onderzoek, dat ik samen met 
Marieke Born, Kirsten Thommes en René 
Torenvlied heb gedaan, hebben wij 
                                                          
15 Crouch, C. (1982). Trade unions: the logic of collective 
action (Vol. 5873). Fontana Press. 
vastgesteld dat normen over solidariteit 
onder werknemers zeker niet altijd in het 
voordeel van deelname aan protest hoeven 
te zijn. Bij sommige groepen werknemers 
zijn er geen sterke normen over al dan niet 
meedoen, in andere is men juist tégen het 
deelnemen aan protest omdat het de 
werkgever, clienten of het publiek schaadt.16 
Met andere woorden, normen over of, en 
wanneer je mee moet doen met protest 
verschilt van werkplek tot werkplek. Wat het 
belangrijkste is, is dat afwijken van de 
groepsnormen over solidariteit  tot straf en 
sociale kosten kan leiden.17 In ons 
onderzoek naar de schoonmaakstaking 
kwamen we dit tegen, toen stakers en niet-
stakers elkaar straften met pesterijen zoals 
het stelen van elkaars schoonmaakmiddelen 
van schoonmaaktrollies. Het aanvullen van 
een schoonmaaktrolley betekent een gang 
naar de kelder, wat een behoorlijk tijdsverlies 
inhoudt. Een van de werknemers betitelde 
de diefstal  als ‘sabotage’. 
Terug naar een van de ontwikkelingen 
waarover ik in mijn inleiding sprak: flexibele 
vormen van werk. Tijdelijke contracten, 
thuiswerken en alternatieve werktijden leiden 
ertoe dat er minder tijd met collega’s 
                                                          
16 Akkerman, A., Born, M. J., & Torenvlied, R. 
(2013). Solidarity, Strikes, and Scabs How 
Participation Norms Affect Union Members’ 
Willingness to Strike. Work and occupations, 40(3), 250-
280. 
17 Thommes, K., Akkerman, A., Torenvlied, R., & 
Born, M. (2014). The dark side of solidarity: social 
norms and social relations in the aftermath of strikes. 
Industrial relations journal, 45(4), 348-367. 
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doorgebracht wordt en er minder 
gelegenheid is om sociale bindingen met 
collega’s aan te gaan. 18 Wat voor gevolgen 
heeft de trend naar flexibele contracten voor 
de sociale cohesie tussen werknemers en wat 
doet dat met hun ‘collectieve stem’?19  
Er zijn sterke indicaties dat werknemers met 
flexibele contracten minder gebruik maken 
van collectieve vertegenwoordiging en 
protest. CBS cijfers20 spreken duidelijke taal: 
9% van de werknemers met een flexibel 
(tijdelijk contract) is lid van een vakbond 
tegenover 21% van de werknemers met een 
vast contract. Het onderzoek dat ik samen 
met Giedo Jansen en Kurt van Daele deed 
naar de stakingsbereidheid van werknemers 
met een vast contract en werknemers met 
een tijdelijk contract, laat eenzelfde beeld 
zien. 21 
                                                          
18 Zie bijvoorbeeld Coleman, J. S., & Coleman, J. S. 
(1994). Foundations of social theory. Harvard university 
press: pagina 291 en 292. 
19 Er zijn wettelijke bepalingen die deelname van 
tijdelijke werknemers belemmeren aan collectieve 
vormen van stem. De WOR sluit een deel van de 
werknemers met tijdelijke contracten uit van 
lidmaatschap van de OR. Volgens de Wet op de 
Ondernemingsraden zijn werknemers die 6 maanden 
(of langer) werkzaam zijn kiesgerechtigd, terwijl 
werknemers die 1 jaar en langer werkzaam zijn 
verkiesbaar zijn.. De onderneming kan in overleg met 
de OR hiervan afwijken. De minimale zittingsduur 
van 2 jaar maakt het lidmaatschap ook minder 
geschikt voor tijdelijke werknemers met een 
kortlopende contract.   
20 Steege ter, D., Groningen van E., Kuijpers R., en 
Cruchten J. ( 2012), Vakbeweging en organisatiegraad 
van werknemers, Sociale Economische trends, 4e 
kwartaal 2012. 
21 Jansen, G., Akkerman, A., & Vandaele, K. (2014). 
Undermining mobilization? The effect of job 
flexibility and job instability on the willingness to 
strike. Economic and Industrial Democracy, 
0143831X14559782. 
De ononderbroken lijn, is de lijn van 
werknemers met een vast contract. Die lijn 
laat zien dat naarmate de ontevredenheid 
met het werk toeneemt, eveneens neemt de 
stakingsbereidheid toeneemt. De stippellijn 
voor flexibele werknemers laat een 
opvallend ander beeld zien: namelijk dat bij 
werknemers met een tijdelijk contract de 
bereidheid om mee te doen aan een staking 
niet (of nauwelijks) toe neemt wanneer ze 
ontevredener worden met hun werk. Uit 
deze figuur blijkt dus dat tijdelijke 
werknemers minder gebruik zullen maken 
van collectieve manieren van mondigheid.  
Deze figuur roept een belangrijke vraag op: 
wat doen flexwerkers dan als ze ontevreden 
zijn?  
Samen met collega’s Roderick Sluiter, Giedo 
Jansen en Alex Lehr22, onderzocht ik of de 
derde reactie: frustraties uiten door 
ongewenst gedrag, zoals kleine diefstallen, 
frauderen, en het lekken van informatie 
                                                          
22 Akkerman, A., R. Sluiter, G. Jansen & A. Lehr. The 
Price of Flexible Work: Workplace cohesion and anti-
organizational behavior. Onder review.  
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vaker voorkomt bij werknemers met 
flexibele contracten.   
Uit ons onderzoek blijkt dat flexibele 
werknemers gemiddeld vaker dan vaste 
werknemers dit soort gedragingen 
rapporteren. Gemiddeld, wat nog niet wil 
zeggen dat alle werknemers met een flexibel 
contract dit gedrag vaker vertonen. Wat 
zorgt er nu voor dat sommigen wel 
ongewenst gedrag vertonen en anderen niet? 
Sociale bindingen lijken het verschil te 
maken.   
We onderscheiden in ons onderzoek twee 
soorten bindingen tussen werknemers: 
vriendschappelijke bindingen met collega’s 
en taakgerichte bindingen met collega’s. We 
spreken van vriendschappelijke bindingen 
tussen collega’s wanneer werknemers ook 
buiten het werk met elkaar omgaan, en 
elkaars beste vrienden zijn. Bij taakgerichte 
bindingen zijn de relaties gericht op het 
samenwerken aan een taak en elkaar daarbij 
helpen.   
 
Deze figuur laat zien wat taakgerichte bindingen 
doen met het ongewenste gedrag van 
flexibele werknemers: De blauwe lijn laat de 
mate van ongewenst gedag zien van 
flexwerkers. We zien aan de blauwe lijn dat 
bij flexwerkers die in teams werken waarin 
weinig taakgerichte bindingen zijn, de mate 
van ongewenst gedrag relatief hoog is. 
Naarmate de taakgerichte bindingen 
toenemen, maken zij zich minder vaak 
schuldig aan ongewenst gedrag. Dus, in 
teams waarin de relaties tussen werknemers 
gericht zijn op samenwerken, elkaar 
vertrouwen en elkaar helpen, hebben 
flexibele werknemers minder de neiging om 
ongewenst gedrag te vertonen. Opvallend is 
dat de taakgerichte bindingen voor vaste 
werknemers niks uit lijken te maken. De 
rode lijn voor de vaste werknemers, die lager 
begint, neemt niet of nauwelijks af.  
 
Voor vriendschappelijke bindingen tussen 
collega’s geldt het tegenovergestelde effect: 
De volgende figuur laat zien dat flexwerkers 
die veel vriendschappelijke bindingen 
ervaren binnen het team – dat wil zeggen dat 
zij vriendschappelijk met elkaar omgaan, ook 
buiten het werk – rapporteren juist meer 
ongewenst gedrag op het werk.  
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De blauwe lijn, die het ongewenst gedrag 
van flexwerkers aangeeft, stijgt naarmate 
flexwerkers meer vriendschappelijk met 
elkaar omgaan. Opnieuw lijken sociale 
bindingen voor vaste werknemers nauwelijks 
invloed te hebben.  
 
We vermoeden dat de postieve relatie tussen 
vriendschappelijke bindingen en ongewenst 
gedrag optreedt omdat bij deze bindingen 
sociale normen binnen de groep vooral 
gericht zijn op het voortbestaan van 
vriendschappen binnen het team en op de 
bescherming van teamleden. Elkaar 
aanspreken op ongewenst gedrag ten 
opzichte van de werkgever en andere 
collega's brengt deze relaties in gevaar. Bij 
teams met veel taakgerichte bindingen zijn 
de normen waarschijnlijk juist gericht op het 
uitvoeren van de taak. Elkaar aanspreken op 
gedrag dat een goede taakvervulling in de 
wegstaat ligt in zulke teams juist weer meer 
voor de hand.  
 
Samengevat zien we dus dat voor mensen 
met een vast contract de bindingen met hun 
collega’s niet zoveel invloed hebben op de 
mate waarin ze ongewenst gedrag vertonen. 
Voor flexibele werkers zien we dat de 
bindingen met collega’s juist veel invloed 
hebben op hun ongewenst gedrag. We 
begrijpen nog niet goed waarom dit effect van 
sociale cohesie voor flexwerkers opgaat en 
niet voor vaste werknemers: Is ongewenst 
gedrag een alternatieve manier voor flexibele 
werknemers om frustraties te uiten, omdat 
ze niet voor zichzelf op kunnen of durven 
komen? Of is het een selectie-effect, dat wil 
zeggen dat mensen die dit soort gedrag 
vertonen, en veel vriendschappelijke relaties 
op het werk hebben, juist daarom nooit een 
vast contract krijgen. Het onderzoek dat ik 
verricht met Roderick Sluiter en Pascale 
Peters moet meer inzicht geven in de relatie 
tussen sociale cohesie van flexwerkers en de 
manier waarop ze hun onvrede uiten. 
 
De tweede centrale onderzoeksvraag 
Belemmerde mondigheid en politiek 
gedrag.  
In mijn inleiding heb ik voorbeelden 
gegeven van hoe in diverse landen bepaalde 
wettelijke beperkingen worden ingevoerd op 
het voeren van cao onderhandelingen en het 
stakingsrecht. Deze wettelijke beperkingen 
maken het lastiger voor werknemers om 
gezamenlijk voor hun belangen op te 
komen. Hoe reageren werknemers als het 
uiten van hun onvrede om wat voor reden 
beperkt of belemmerd wordt? Het overgrote 
12 
 
deel van het onderzoek dat hiernaar wordt 
gedaan, beperkt zich tot de effecten binnen 
organisaties.23  
Dat is merkwaardig: mensen gaan na het 
werk weer naar huis en hebben naast hun 
werk nog een leven met bezigheden en 
verplichtingen. We weten van andere 
werkgerelateerde problemen zoals 
werkstress,  dat deze ook het gedrag buiten 
de werkplek beïnvloeden. Zo schijnt 
werkstress samen te hangen met 
mishandeling van de partner en met 
alcoholmisbruik.24 
Ik wil deze leemte vullen door te 
onderzoeken wat voor gevolgen 
ontmoediging van het uiten van onvrede en 
problemen heeft voor het politieke gedrag 
van mensen.  
                                                          
23 Cortina, L.M., & Magley, V.J. (2003) Raising Voice, 
Risking Retaliation: Events Following Interpersonal 
Mistreatment in the Workplace. Journal of Occupational 
Health Psychology, 8 (4):247-265. Hebdon, R. (2005). 
Toward a theory of workplace conflict: The case of 
US municipal collective bargaining. Advances in 
Industrial & labour Relations, 14, 33-65. Hebdon, R. P., 
& Stern, R. N. (1998). Tradeoffs among expressions 
of industrial conflict: Public sector strike bans and 
grievance arbitrations. Industrial and Labor Relations 
Review, 204-221. 
Dix, G., Forth, J., & Sisson, K. (2008). Conflict at work: 
The pattern of disputes in Britain since 1980. National 
Institute for Economic and Social Research, 
Discussion Paper, (316). Drinkwater, S., & Ingram, P. 
(2005). Have industrial relations in the UK really 
improved?. Labour, 19(2), 373-398.Marsden, D.(2013) 
Individual voice in employment relationships: a 
comparison under different forms of workplace 
representation. Industrial relations: a journal of economy 
and society, 52: S1. pp. 221-258.  
24 . Journal of applied psychology, 71(2), 346., 
respectievelijk Frone, M. R. (1999). Work stress and 
alcohol use. Alcohol research and health,23(4), 284-291. 
Wordt een ontevreden werknemer een 
ontevreden burger? En hoe wordt een 
ontevreden werknemer een ontevreden 
burger? Dat gaat via politieke socialisatie -  dat 
wil zeggen de politieke opvoeding. Door 
politieke opvoeding leren mensen normen 
en houdingen over hoe ze zich politiek 
moeten gedragen. Bijvoorbeeld over of 
stemmen zinvol is, of wat belangrijke 
politieke ideeën zijn. Er is veel onderzoek 
gedaan naar de politieke socialisatie van 
kinderen en adolescenten op school en 
binnen het gezin. We weten bijvoorbeeld dat 
de manier waarop ouders zich politiek 
gedragen een goede voorspeller is voor het 
politieke gedrag van hun kinderen: Wanneer 
ouders actief zijn in een politieke partij, stijgt 
de kans dat hun kinderen dat ook worden. 
Als ouders niet stemmen, is de kans groter 
dat hun kinderen ook niet gaan stemmen. 
Het idee is simpel: politiek gedrag leer je van 
de mensen uit je omgeving.   
De werkvloer is, net als het gezin en school, 
een van de plekken waar politieke socialisatie 
plaatsvindt.25 Op het werk leren mensen 
belangrijke politieke vaardigheden: 
onderhandelen, compromissen sluiten, naar 
elkaar luisteren, draagvlak creëren, en voor 
zichzelf opkomen. Het aanleren van deze 
vaardigheden door ervaringen op het werk, 
vergroot het zogenaamde politieke 
                                                          
25 Greenberg, E. S., Grunberg, L., & Daniel, K. 
(1996). Industrial Work and Political Participation: 
Beyond" Simple Spillover". Political research quarterly, 
49(2), 305-330. 
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zelfvertrouwen: het gevoel dat je besluiten 
kunt beïnvloeden door je politiek te 
gedragen.26 Mensen generaliseren 
probleemoplossingstrategieën die ze op het 
werk hebben geleerd en hebben geoefend en 
zullen deze ook  buiten de organisatie 
gebruiken, voornamelijk in hun politieke 
gedrag.27 Andersom zou een gebrek aan 
betrokkenheid bij besluitvorming op het 
werk, leiden tot politiek passieve mensen.28 
De verwachting is dus dat problemen 
bespreken en meebeslissen op het werk een 
gunstig effect hebben op iemands deelname 
aan de politiek, zoals stemmen, lid worden 
en actief zijn in politieke partijen.  
De meeste experts op dit gebied gaan er bij 
die verwachting gemakshalve vanuit dat de 
politieke arena op het werk een soort van 
ideale liberale democratie op micro-niveau 
is, waarbij iedereen naar elkaars argumenten 
luistert, en ieders stem even zwaar weegt. 
Voor sommige bedrijven en organisaties is 
dat misschien het geval. Toch is het maar 
zeer de vraag of een werkomgeving waarin 
mondigheid genegeerd of zelfs bestraft 
wordt, wel zo’n goede leerschool vormt voor 
politiek gedrag en of zij bijdraagt tot een 
                                                          
26 Bandura, A. (1994). Self‐efficacy. John Wiley & 
Sons, Inc.. 
27 Kohn in: Kitschelt, H., & Rehm, P. (2014). 
Occupations as a Site of Political Preference 
Formation. Comparative Political Studies, 
0010414013516066 
28 Pateman, C. (1970). Participation and democratic 
theory. Cambridge University Press; Elden, J. M. 
(1981). Political efficacy at work: The connection 
between more autonomous forms of workplace 
organization and a more participatory politics. 
American Political Science Review, 75(01), 43-58. 
groter politiek zelfvertrouwen. Het is 
waarschijnlijker dat het negeren en 
bestraffen van mondigheid een 
teleurstellende ervaring is, die iemands 
politieke zelfvertrouwen juist doet 
afnemen.29  
Mijn onderzoek voor de komende jaren gaat 
over de invloed van het stimuleren dan wel 
ontmoedigen van mondigheid van 
werknemers op hun politiek gedrag. Ik wil 
onderzoeken wanneer ontmoediging van 
mondigheid leidt tot passief gedrag (zoals 
niet meer gaan stemmen) en wanneer 
ontmoediging van mondigheid juist leidt tot 
actiever politiek gedrag.  
Ik meen dat bij de politieke socialisatie op de 
werkvloer, opnieuw collega’s van 
doorslaggevend belang zijn. De eerder 
genoemde groepsnormen spelen hierbij weer 
een belangrijke rol.  Dat zit zo. Het uiten 
van onvrede kan een positieve reactie 
opwekken bij collega’s. Wanneer 
werknemers hun mondige collega prijzen als 
held, zullen zij het politieke zelfvertrouwen 
vergroten van hun mondige collega.  Maar 
collega’s hoeven lang niet altijd hun mondige 
collega te waarderen. Soms betekent 
mondigheid een gevaar voor andere 
werknemers, bijvoorbeeld wanneer de 
werkgelegenheid in gevaar wordt gebracht 
                                                          
29 Mutz, D. (2009) Political Psychology and Choice. 
In: Goodin, R. E. (Ed.). (2009). The Oxford 
handbook of political science. Oxford University 
Press; Mutz, D. C., & Mondak, J. J. (2006). The 
Workplace as a Context for Cross‐Cutting Political 
Discourse. Journal of Politics, 68(1), 140-155. 
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bij een langdurige staking. Wanneer de 
mondigheid van één werknemer negatieve 
effecten heeft voor de rest van de 
werknemers, zullen groepsnormen ontstaan 
die het uiten van onvrede afremmen.30 Wie 
van die groepsnormen afwijkt, door wel te 
klagen bij de baas, riskeert afkeuring van zijn 
of haar collega’s. Een voorbeeld  daarvan uit 
de praktijk is het pesten van actieve 
vakbondsleden.31 Collega’s kunnen op deze 
manier ook overgaan tot het verhinderen of 
bestraffen van mondigheid. Dit verkleint 
niet alleen het politieke zelfvertrouwen, het 
verlaagt ook het vertrouwen in de mensen 
van wie men steun verwachtte. De reactie 
van collega’s heeft daarom een belangrijke 
invloed op iemands politieke zelfvertrouwen 
en zou dus kunnen helpen verklaren waarom 
sommige ontevreden werknemers politiek 
actiever worden, terwijl andere juist politiek 
passief raken. Tot zover de introductie van 
de twee centrale onderzoeksvragen van mijn 
onderzoek.  
Voor het beantwoorden van mijn twee 
onderzoeksvragen wil ik een 
onderzoeksmethode gebruiken waarmee ik 
oorzaak en gevolg kan scheiden. Ik betoog 
wel dat mondigheid op het werk, politiek 
gedrag beinvloedt, maar de relatie kan net zo 
                                                          
30 Heckathorn, D. D. (1990). Collective sanctions and 
compliance norms: A formal theory of group-
mediated social control. American Sociological Review, 55 
(3), 366-384; Opp, K. D., & Roehl, W. (1990). 
Repression, micromobilization, and political protest. 
Social Forces, 69(2), 521-547. 
31 Mondelinge communicatie met lid Adviesraad 
(bestuurder FNV vakcentrale). 
goed andersom zijn. Bijvoorbeeld wanneer 
politieke ervaringen (of een gebrek daaraan) 
ertoe leiden dat een werknemer zijn of haar  
onvrede op het werk nogal onhandig uit, 
door bijvoorbeeld geen rekening te houden 
met de geldende gezagsrelaties of 
procedures,  waardooor hij of zij genegeerd 
of bestraft wordt. Daarom wil ik gebruik 
maken van twee onderzoekstechnieken. De 
eerste is: longitudinaal panel onderzoek, 
waarbij werknemers over langere tijd 
gevolgd worden.  De tweede is 
experimenteel onderzoek, waarbij 
respondenten hypothetische (denkbeeldige) 
situaties voorgelegd krijgen, waarop zij 
moeten reageren. Op deze manier kan 
worden vastgesteld wat oorzaak is, en wat 
gevolg is.  
Tenslotte: waarom is dit onderzoek 
belangrijk?  Werknemers, in het bijzonder 
arbeidsmigranten en mensen met onzekere 
arbeidscontracten blijven een kwetsbare 
partij in arbeidsrelaties. Gezien de huidige 
ontwikkelingen op de arbeidsmarkt, valt te 
verwachten dat deze groep in de nabije 
toekomst alleen maar groter wordt. De 
prioriteit die de Europese Commissie in haar 
werkprogramma 2016 legt, lijkt dus terecht.  
Het is echter de vraag of wetgeving genoeg 
is om de situatie van kwestbare groepen op 
de arbeidsmarkt te verbeteren. Wie ziet er 
toe op de naleving deze wetgeving en 
arbeidsovereenkomsten? Erop vertrouwen 
dat de vakbonden dit gaan doen, lijkt, gezien 
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de beschreven ontwikkelingen in het 
lidmaatschap van vakbonden, vooralsnog 
niet realistisch: zij hebben moeite juist deze 
groepen te vertegenwoordigen.  
Met mijn onderzoek hoop ik inzichten te 
geven in de belemmeringen voor  
werknemers om voor zichzelf en elkaar 
opkomen. Wetenschappelijke kennis over de 
gevolgen van veranderende sociale relaties 
tussen werkgever en werknemers, en 
werknemers onderling voor de stem van 
werknemers is onmisbaar voor een goed 
geinformeerd debat over alternatieve 
vormen van organisatie van werknemers 
belangen en het stimuleren van mondige 
werknemers.  
Ik ben gekomen aan het einde van mijn 
oratie. Mijn belangrijkste boodschap is dat 
de studie van duurzame 
arbeidsverhoudingen geen studie zou 
moeten zijn naar hoe weerloze mensen met 
ruzie op het werk beschermd moeten 
worden door nieuwe wetgeving, maar een 
studie naar de belemmeringen voor 
mondigheid van werknemers zelf.  
Deze onderzoeksvragen onderzoek ik met 
veel plezier, samen met collega’s van de 
Vrije Universiteit en de Radboud 
Universiteit. 
De James Coleman Leerstoel stelt mij in 
staat dit onderzoek de komende jaren te 
doen in de insprirende omgeving van het 
ICS bij mijn zeer gewaarde Groningse 
collega’s.  
Ik heb gezegd. 
 
 
